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los  conceptos:  inteligencia  emocional  y  liderazgo  transformador  en  la  formación  y 
desarrollo  de  equipos  efectivos  de  trabajo.  Ambos  elementos  son  relevantes  para 
lograr una buena gestión de trabajo individual y de equipo, que favorezca la eficiencia 
organizacional y las relaciones interpersonales. 
Desde  la  perspectiva  laboral,  tanto  el  liderazgo  transformador  como  la 





El  liderazgo  transformador  es  el  conjunto  de  habilidades  y  destrezas  de  un 
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El desarrollo de  la presente  investigación  se  ve  justificado  por  el  importante 
aporte que brinda la comprensión de los conceptos: inteligencia emocional y liderazgo 
transformador en  la  formación  y desarrollo de  equipos efectivos de  trabajo. Ambos 
elementos  son  relevantes  para  lograr  una  buena  gestión  de  trabajo  individual  y  de 
equipo que favorecen la eficiencia organizacional y las relaciones interpersonales. 
El  liderazgo  transformacional  implica  comprometer  y  empoderar  a  los 
integrantes  de  un  equipo  al  cumplimiento  de  objetivos  en  común,  partiendo  del 
conocimiento de las expectativas y deseos de logro de cada colaborador. 
La  inteligencia emocional es  la capacidad de manejar  las emociones propias y 
las de los demás para generar respuestas adecuadas. 
Desde  la  perspectiva  laboral,  tanto  el  liderazgo  transformador  como  la 
inteligencia  emocional  generan  en  las  personas  sentido  de  pertenencia  a  la 
organización, promueven su desarrollo profesional y personal, mejoran su satisfacción 
y actitud favoreciendo a un adecuado trabajo de equipo. 
La  correlación  entre  las  variables  inteligencia  emocional  y  liderazgo 
transformador, mostrará el nivel de efectividad de los equipos de alto rendimiento de 
CREDI  FE  S.A.,  convirtiéndose  así  en  un modelo  aplicable  en  la  organización  como 
herramienta de monitoreo y apoyo a la gestión de los líderes de equipo. Así también, 
se  pretende  generar  un modelo  que  aporte  al  análisis  académico  de  la  correlación 
entre la inteligencia emocional y el liderazgo transformador y su efecto en los equipos 
efectivos. 




se  correlacionan  para  generar  equipos  efectivos  en  la  fuerza  comercial  de 
microfinanzas CREDI FE Zona Quito. 
La hipótesis de la investigación es la siguiente: La inteligencia emocional influye 
en  el  liderazgo  transformador  y,  su  correlación  tiene  efectos  en  la  formación  y 
desarrollo de equipos efectivos. 
El  presente  estudio  es  explicativo  puesto  que  busca  demostrar  la  hipótesis  de 
investigación  planteada,  a  través  del  estudio  de  la  correlación  entre  la  inteligencia 
emocional con el liderazgo transformador y, su efecto en la formación y desarrollo de 
equipos efectivos. 
Las principales  variables  son:  1)  Inteligencia  Emocional, definición: Capacidad de 
identificar  y  manejar  adecuadamente  los  sentimientos  propios  y  de  los  demás;  2) 














Las  fuentes  de  datos  para  la  elaboración  de  la  presente  tesis  son  fuentes 




propuesta  conceptual  de  inteligencia  emocional  de  Daniel  Goleman  y  liderazgo 
transformador de Bernard Bass. 
En el segundo capítulo se hace una descripción del marco metodológico en el que 
se  especifica  el  diagnóstico  de  la  fuerza  comercial  de microfinanzas  CREDI  FE  Zona 
Quito  y  la  situación  actual  de  la  organización,  adicionalmente  se  especifica  la 
metodología  de  trabajo  para  la  medición  de  los  niveles  de  inteligencia  emocional, 
liderazgo transformador y, efectividad de los equipos. 
En  el  capítulo  tres mediante  el  uso  de  herramientas  de  análisis  estadístico,  se 
procederá  a  estudiar  la  información  relacionada  con  la  Inteligencia  Emocional  y  el 
Liderazgo Transformador. En este  capítulo  se determinará  los niveles de  inteligencia 









Los estudios de  inteligencia usualmente hacen  referencia a  la mente  racional 
basada en el cálculo del coeficiente  intelectual que es considerado como el  indicador 
universal de  inteligencia de un  individuo, sin embargo existe otro tipo de  inteligencia 
denominado  inteligencia emocional  la cual hace referencia a  la capacidad que tienen 
las  personas  de  conocer  sus  sentimientos  y  los  de  los  demás,  así  como  tener  la 
capacidad de manejarlos. 
Según Howard Gardner, el coeficiente intelectual no es el único indicador válido 






en  la  comunidad  científica,  abriendo nuevas  vías  de  investigación  y modificando  de 
forma importante y definitiva la concepción tradicional sobre la inteligencia”.2 









Robert  Cooper  y  Ayman  Sawaf  definen  la  inteligencia  emocional  como  “un 
subconjunto de la inteligencia social que implica la capacidad de controlar los sentimientos 
y  emociones  propias  y  las  de  los  demás,  de  discriminar  entre  ellos  y  utilizar  esta 
información  para  guiar  el  pensamiento  y  las  acciones.  […]  La  inteligencia  emocional  es 
también  una  parte  de  la  inteligencia  social  propuesta  por  Garnerd  (1983)  que  hace 
referencia a  las  inteligencias personales. Al  igual que la  inteligencia social,  las  inteligencias 




capacidad  de  sentir,  entender  y  aplicar  eficazmente  el  poder  y  la  agudeza  de  las 
emociones como fuente de energía humana, información, conexión e influencia.”4 
 
Para  John Mayer  y  Peter  Salovey  “nuestra  inteligencia  emocional  deriva  de 
cuatro elementos esenciales que  funcionan  como  los  componentes básicos del ADN 
[…]  Estos  cuatro  componentes  básicos  son:  1.  La  capacidad  de  percibir,  valorar  y 
expresar  emociones  con  precisión.  2.  La  capacidad  de  poder  experimentar,  o  de 
generarlos  a  voluntad,  determinados  sentimientos,  en  la  medida  que  faciliten  el 
entendimiento de uno mismo o de otra persona. 3. La capacidad de comprender  las 











Dozzier  afirma  que  la  inteligencia  emocional  es  “la  capacidad  de  percibir  y 
expresar emociones, de asimilar  las emociones en el pensamiento, de comprender y 
razonar con las emociones y de regular las emociones  en uno mismo y en los demás”6 
Hendrie Weisinger plantea que  la  inteligencia emocional es “el uso  inteligente 
de  las  emociones:  de  forma  intencional,  hacemos  que nuestras  emociones  trabajen 
para  nosotros,  utilizándolas  con  el  fin  de  que  nos  ayuden  a  guiar  nuestro 
comportamiento  y  a  pensar  de  manera  que  mejoren  nuestros  resultados.”  (H. 
Weisinger, La Inteligencia Emocional en el Trabajo, 14.) 






de  tener un CI de 120, 130 ó 140 no  implica que vayamos a ser más  felices, para eso se 




Desde  la  perspectiva  de  Goleman  la  inteligencia  emocional  implica  un  control 
adecuado de las emociones, la capacidad de ser empático, el autocontrol, ser capaz de 
gestionar relaciones  y crear una motivación propia.  
Para  entender  la  propuesta  teórica  de Daniel Goleman  respecto  a  la  inteligencia 











Goleman  plantea  que  “conviene  pensar  en  las  emociones  en  términos  de  familias  o 
dimensiones, y en considerar a las principales familias‐la ira, la tristeza, el miedo, la alegría, 
el  amor,  la  vergüenza,  etcétera‐como  casos  especialmente  relevantes  de  los  infinitos 





de  autoconocimiento,  autoreglamentación  o  autocontrol, motivación,  en  la  habilidad  de 
entender  las señales emotivas y conductuales de  los demás (empatía) y en  las habilidades 
interpersonales.  […]  A  diferencia  de  la  inteligencia  cognoscitiva  (CI),  que  permanece  sin 
cambios importantes a lo largo de la vida, el CE se puede desarrollar y mejorar a lo largo del 
tiempo con un esfuerzo concertado. De hecho, en varios estudios se ha encontrado que la 
inteligencia  emocional  en  los  directivos  es  un  factor  de  predicción  importante  del  éxito 
organizativo.”9 
 











su  currículo  y  que  son  de  vital  importancia  para  responder  de  forma  positiva  a  las 




“Las emociones  son  reacciones a  las  informaciones  (conocimiento) que  recibimos 
en nuestras relaciones con el entorno. La intensidad de la reacción está en función de 
las  evaluaciones  subjetivas  que  realizamos  sobre  cómo  la  información  recibida  va 
afectar nuestro bienestar.”11 
“Los sentimientos son el balance consciente de nuestra situación; en este balance 
intervienen  varios  factores:  nuestro  estado  físico,  la  marcha  de  nuestros  deseos  y 
proyectos, e sistema de creencias, nuestras experiencias anteriores, etc.” 12 
La diferencia entre emoción y sentimiento es “que el sentimiento es más duradero y 
















Cabe  recalcar  que  cada  dimensión  comprende  varias  competencias  las  cuales 
determinan  la  habilidad  que  tiene  un  individuo  para  potenciar  la    inteligencia  
emocional en los distintos aspectos de la vida cotidiana. 
 “Las  competencias  de  la  inteligencia  emocional  no  son  cualidades  innatas,  sino 





Las  personas  que  han  alcanzado  una madurez  psicológica  en  este  aspecto,  son  las  que 
saben gobernar sus sentimientos y relacionarse efectivamente con  los sentimientos de  los 
demás.  Se  ha  comprobado  que  las  personas  que  muestran  una  buena  competencia 
emocional, disfrutan ventajas en los diversos dominios y dimensiones de la vida.” 14 
 
Tanto  las  dimensiones  como  las  competencias  de  la  inteligencia  emocional 
constituyen  los pilares sobre  los que se  fundamenta un  liderazgo eficaz, sin embargo 
esto no implica que un líder efectivo domine todas las competencias de la inteligencia 



















Para Goleman  “La  resonancia, en  suma,  constituye una especie de oleada de 
emoción que recorre la totalidad de un grupo. Y eso es algo que sucede tanto cuando 
esa  emoción  es  positiva  (como  ocurre  tras  la  noticia  del  aumento  del  valor  de  las 
acciones  de  la  empresa),  como  negativa  (como  en  un  funeral).”  (D.  Goleman,  R. 
Boyatzis, El Líder Resonante Crea Más: El Poder de la Inteligencia Emocional, 82) 
Goleman  clasifica  las  competencias emocionales en dos grupos:  las  competencias 
personales y sociales. 




la autogestión.  La  conciencia de uno mismo comprende:  la  conciencia emocional de 
uno mismo,  la  valoración adecuada de uno mismo y  la  confianza en uno mismo.  La 
autogestión comprende: el autocontrol,  la transparencia,  la adaptabilidad, el  logro,  la 
iniciativa y el optimismo. 
Las  competencias  sociales  tienen  dos  ejes  que  son:  la  conciencia  social  y  la 
gestión de las relaciones. La conciencia social comprende: la empatía, la conciencia de 
la  organización  y  el  servicio.  La  gestión  de  relaciones  comprende:  el  liderazgo 
18 
 
inspirado,  la  influencia, el desarrollo de  los demás, catalizar el cambio, gestión de  los 
conflictos, establecer vínculos, trabajo en equipo y colaboración. 
1.1.2.1. Conciencia de Uno Mismo 
  La  conciencia  de  uno  mismo  es  una  de  las  dimensiones  de  la  inteligencia 
emocional que implica autoconocimiento y  conciencia de las emociones propias. 
 
“La  conciencia  de  uno mismo  consiste  en  la  comprensión  profunda  de  nuestras 
emociones,  así  como  también  de  las  propias  fortalezas,  limitaciones,  valores  y 
motivaciones. Las personas que poseen una clara conciencia de sí mismas son realistas –ni 
excesivamente  autocríticas  ni  tampoco  ingenuamente  esperanzadas‐,  personas  sinceras 
consigo  mismas  y  sinceras  también  con  los  demás  y  que  saben  reírse  de  sus  propias 
debilidades.”  (D.  Goleman,  R.  Boyatzis,  El  Líder  Resonante  Crea  Más:  El  Poder  de  la 
Inteligencia Emocional, 2002, 71) 
 
“El  líder que posee esta  competencia  conoce en qué medida  sus  sentimientos  le 





















sus  señales  interiores  y  reconocen  el modo  en  que  sus  sentimientos  les  afectan  y 
acaban  influyendo en su rendimiento  laboral.”  (Daniel, Goleman, Richard Boyatzis, El 
Líder  Resonante  Crea  Más:  El  Poder  de  la  Inteligencia  Emocional,  Barcelona, 
Limpergraf, 2002, p. 309) 
  Valoración adecuada de uno mismo:  Implica “conocer  las propias fortalezas y 
debilidades.”16 












  Implica  tener  certeza  y  convicción  en  la  valoración que  cada persona  asume 
sobre sus propias capacidades. 
  “El  conocimiento  preciso  de  sus  capacidades  permite  que  el  líder  pueda 
apoyarse en sus fortalezas. Este tipo de líderes sabe asumir tareas complejas.” (Daniel, 











Conciencia Emocional de Uno
Mismo








“La autogestión –  la  intensa motivación que  todo  líder necesita para alcanzar 
sus objetivos – se deriva de la consciencia de un mismo, es decir, de la compresión de 
las propias emociones  y de  la  claridad de  sus propósitos.  (Daniel, Goleman, Richard 

















  Autocontrol:  “El  autocontrol  nos  permite  no  dejarnos  llevar  por  los 
sentimientos. Implica reconocer qué es pasajero en una crisis y qué perdura.”18  
  Es  la capacidad de  tener una gestión o manejo adecuado de  las emociones y 
saber canalizar los impulsos y emociones que puedan resultar conflictivos. 
“Uno de los rasgos distintivos de esta competencia es que proporciona al líder 
la  serenidad  y  lucidez necesaria para  afrontar una  situación estresante  y  le permite 
permanecer  imperturbable  ante  situaciones  realmente  críticas.”  (Daniel,  Goleman, 
Richard Boyatzis, El Líder Resonante Crea Más: El Poder de  la  Inteligencia Emocional, 
Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 310) 
Transparencia: “La sinceridad y  la  transparencia se expanden sólo cuando  los 









la  expresión  sincera  de  los  propios  sentimientos,  creencias  y  acciones  posibilita  la 
integridad. (Daniel, Goleman, Richard Boyatzis, El Líder Resonante Crea Más: El Poder 
de la Inteligencia Emocional, Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 310) 
Adaptabilidad:  Consiste  en  adaptarnos  a  cambios  y  afrontar  inconvenientes 
que se generen con un adecuado manejo de emociones. 
 “Este tipo de líderes puede hacer frente a situaciones muy diversas sin perder 
la  concentración  ni  la  energía  y  se  encuentran  a  gusto  en medio  de  las  inevitables 
ambigüedades  características  de  cualquier  organización.  (Daniel,  Goleman,  Richard 






de  que  sus  subordinados  también  puedan  hacerlo.”  (Daniel,  Goleman,  Richard 
Boyatzis,  El  Líder  Resonante  Crea  Más:  El  Poder  de  la  Inteligencia  Emocional, 
Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 310) 
Iniciativa: Es la predisposición de actuar en un momento determinado. 







personas  que  no  esperan  que  las  oportunidades  se  les  presenten,  sino  que  las 
aprovechan o  las crean.” (Daniel, Goleman, Richard Boyatzis, El Líder Resonante Crea 
Más: El Poder de la Inteligencia Emocional, Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 311) 
Optimismo:  Es  la  capacidad  de  ver  las  situaciones  desde  una  perspectiva 
positiva. 
“Los líderes optimistas saben afrontar las situaciones adversas, considerándolas 
más  como  una  oportunidad  o  un  contratiempo  que  como  una  amenaza.”  (Daniel, 




Ver las situaciones desde una perspectiva
positiva.
Adaptabilidad
Adaptarnos a cambios y afrontar
inconvenientes que se generen.
Logro Identificar y trabajar por ambiciones
internas  para crecimiento personal. 
Iniciativa







Se expande cuando los líderes dejan













“Significa escuchar  los  sentimiento de  los demás  y asumir decisiones que  les 
tengan en cuenta. Pero lo más importante en esto es que se posibilita la resonancia y 
que  su  ausencia,  por  el  contrario,  genera  disonancia.”    (Daniel,  Goleman,  Richard 
Boyatzis,  El  Líder  Resonante  Crea  Más:  El  Poder  de  la  Inteligencia  Emocional, 
Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 83)  






La  conciencia  social  comprende  las  siguientes  competencias:  empatía, 
conciencia organizativa y servicio. 
Empatía:  Es  ser  capaz de  experimentar  e  interesarnos  genuinamente por  las 
emociones  sentimientos de los demás. 
 
Según Goleman “comprende cuatro elementos:  la comprensión de  los demás,  la 














Conciencia  de  la  organización:  Es  identificar,  entender  y  manejar  con 
inteligencia  emocional  las  políticas  y  mecanismos  de  toma  de  decisiones  de  una 
organización. 
“Este tipo de líderes sabe comprender las fuerzas subyacentes que operan en el 
seno de una organización,  así  como  las  reglas  tácitas que determinan  las  relaciones 
entre sus integrantes y los valores que les guían.” (Daniel Goleman, Richard Boyatzis, El 




“Son personas  capaces de  garantizar  la  satisfacción del  cliente  y  con  las que 
puede  contarse  cuando  se  las necesita.”  (Daniel Goleman, Richard Boyatzis, El  Líder 
















convergen  en  la  gestión  de  las  relaciones,  la  última  de  las  dimensiones  de  la 
inteligencia  emocional,  que  incluye  las  herramientas  más  patentes  del  liderazgo.”  







propias  emociones  y  sea  capaz  también  de  sintonizar  empáticamente  con  sus 







“Los  líderes  que  saben  inspirar  a  los  demás  alientan  la  resonancia  y  saben 
movilizar  a  sus  empleados  en  torno  a  una  visión  convincente  o  un  objetivo 
compartido.” (Daniel Goleman, Richard Boyatzis, El Líder Resonante Crea Más: El Poder 
de la Inteligencia Emocional, Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 312) 




Resonante  Crea Más:  El  Poder  de  la  Inteligencia  Emocional,  Barcelona,  Limpergraf, 
2002, p. 312) 
Desarrollo  de  los  demás:  Es  el mejoramiento  de  las  habilidades  de  otros  a 
través de un proceso de guía apropiado y retroalimentación permanente. 
Los  líderes  con  esta  competencia  “saben  dar  un  feedback  oportuno  y 
constructivo  y  son  excelentes  mentores  y  coaches  naturales.”  (Daniel  Goleman, 
Richard Boyatzis, El Líder Resonante Crea Más: El Poder de  la  Inteligencia Emocional, 
Barcelona, Limpergraf, 2002, p. 312) 
Catalizar  el  cambio:  Implica  el  reconocimiento  de  la  necesidad  de  cambio  y 
encontrar el modo de superar los obstáculos que impidan generar cambios. 
Para  Goleman  esta  competencia  conlleva  “alentar,  promover  y  encauzar  el 
cambio  en  una  nueva  dirección.”  (Daniel  Goleman,  Richard  Boyatzis,  El  Líder 
28 
 
Resonante  Crea Más:  El  Poder  de  la  Inteligencia  Emocional,  Barcelona,  Limpergraf, 
2002, p. 73) 
Gestión de los conflictos: Es la negociación y solución de inconvenientes. 
Los  líderes  con  esta  competencia  “son  personas  que  saben  sortear  los 
conflictos. Reconocer los sentimientos e ideales de todos los implicados y encauzar la 
energía  en  la  dirección  de  ideal  compartido.”  (Daniel Goleman,  Richard  Boyatzis,  El 
Líder  Resonante  Crea  Más:  El  Poder  de  la  Inteligencia  Emocional,  Barcelona, 
Limpergraf, 2002, p. 313) 
Establecer vínculos: Es la generación y mantenimiento de relaciones sociales. 
Trabajo  en  equipo  y  colaboración:  Es  la  participación  y  contribución  en  la 
generación y fortalecimiento de equipos. 
Los  líderes con esta competencia “son personas capaces de  invertir tiempo en 
el  establecimiento  y  consolidación  de  relaciones  que  van  más  allá  de  las  meras 





















lingüística de  la palabra  inglesa  lead o  leader,  encontramos múltiples  acepciones,  tales 
como  conducir,  guiar,  dirigir,  hacia,  dirigente,  conductor  o  propietario.  En  lenguaje 
coloquial el concepto de  liderazgo se asocia a carisma, vocablo procedente del griego y 



















manera  en  que  los  líderes  consiguen  que  se  hagan  cosas  extraordinarias  en  las 





la  complejidad  del  tema  y  su  utilización  en  distintas  ramas.  Sin  embargo,  a  nivel 
general se puede entender el liderazgo como un elemento importante en la dinámica 
de  grupos  que  implica  varios  elementos  tales  como  comportamientos,  destrezas, 
habilidades  y  roles  asignados  que  permiten  al  líder  influir  en  su  equipo  para  lograr 
cambios y favorecer el logro de objetivos. 
Es  necesario  tomar  en  consideración  que  tanto  las  personas  como  las 
organizaciones  están  en  permanente  cambio  y  que  por  tanto  deben  afrontar  retos 











está  en  continuo  cambio;  defienden  que  no  sólo  es  necesario  adaptarse  a  estos 










Burns ya  conceptualizó el  liderazgo  transformacional,  fue Bernard Bass  (1985) quien 




las  percepciones  y  expectativas  de  los  miembros  […]  que  establece  y  mantiene 
expectativas de mejoría y  la  competencia del grupo para  resolver problemas o para 
alcanzar metas.”30 
 
Según  Bass  “el  líder  transformador  motiva  a  otros  a  hacer  más  que  lo  que 









posible  […]  configuran expectativas elevadas  y,  típicamente  logran  altos desempeños. 
Los líderes transformadores también tienden a tener más comprometidos y satisfechos 
a sus seguidores […] los líderes transformacionales empoderan a sus seguidores y ponen 
atención  a  sus  necesidades  individuales  y  su  desempeño  personal,  ayudando  a  sus 
seguidores a desarrollar su propio potencial de liderazgo.”31 
 
“El  liderazgo  transformacional  enfatiza  la  importancia  de  las  reacciones 
emocionales de  los subordinados como respuesta a su visión trascendente y subraya 
los  procesos  colectivos  de motivación  tales  como  identificación  social  (Yukl,  1999). 
Lleva  a  los  miembros  del  equipo  a  la  auto‐realización.  Además  estos  líderes  se 
caracterizan por  estimular  intelectualmente  al personal  y por prestar atención  a  las 
diferencias individuales entre las personas (Yammarino y Bass, 1990).”32  
 “El  liderazgo  transformacional  fomenta  la  sinergia. La  sinergia ocurre cuando 
las personas juntas crean nuevas alternativas y soluciones que son mejores que las que 
pueden crear con sus esfuerzos individuales.”33  
Si  consideramos  que  en  determinados momentos  el  líder  juega  el  papel  de 
supervisor de su equipo, “el supervisor necesita saber qué es  lo que debe esperar de 
cada miembro de su grupo y reconocer sus propias capacidades y limitaciones.”34  
Sumando  todos  estos  factores,  se  puede  indicar  que  el  liderazgo 
transformacional basa su estrategia en el cambio constante, realza la importancia de la 
innovación, el trabajo en equipo mediante  la generación de sinergias, así como en el 













Para  apalancar  este  estilo  de  liderazgo,  es  clave  que  el  líder  transformador 
cuente  con elevados niveles de  inteligencia emocional, ya que, al  ser una  fuente de 






centro de  las  teorías del  liderazgo neocarismático y  transformacional  […]  Los  líderes 
transformacionales  y  sus  visiones  tienen  que  ver  también  con  valores  morales  y 
valores finales tales como libertad, igualdad y justicia.”35.  
 
“Un  valor es una  fuerte  creencia que especifica el modo de  conducta o estado 
final […] el líder que valora el coraje tomará decisiones impopulares ante los problemas, el 
líder  que  valora  el  auto‐control  permanecerá  a  distancia  de  sus  altos  estados 
emocionales.  El  líder  que  valora  la  creatividad  sobre  la  lógica  evaluará  a  otros 
dependiendo de si ellos son más  lógicos que creativos. El  líder que valora  la obediencia 








que  el  líder  transformador  cuente  con  valores  éticos  y  morales  que  le  permitan 
convertirse en un modelo a seguir, que  inspire a otros y  logre conducir a su equipo a 
resultados  de  alto  nivel,  preocupándose  siempre  por  generar  bienestar  para  las 
personas y dar atención a    las necesidades de  los equipos y buscar  la solución de  los 
conflictos que puedan generarse.  
 
 “Para el  líder transformacional  lograr una verdadera  resolución de conflictos de 
forma consensuada, como una  integración de  la posición de  las partes puede  lograrse a 
través de los siguientes pasos: 1) Crear un ambiente positivo para identificar el problema 
y su solución, 2) Buscar superponer metas que trasciendan las diferencias de las partes, 3) 
Definir el problema,  […] 4)  Identificar hechos y opiniones  relevantes, 5) Determinar  los 
resultados  deseados,  6)  Proponer  diferentes  soluciones  […],  7)  Buscar  acuerdos  que 
beneficien a ambas partes, 8) Implementar la solución, 9) Evaluar la solución.”36  
 
La  suma  de  los  diferentes  componentes  relacionados  con  el  liderazgo 
transformacional da como resultado el concepto del mismo, el cual  integra, desde  las 
características del  líder  transformacional, hasta  los comportamientos esperados ante 
diversas situaciones. 
El  término  transformador  o  transformacional  “está  relacionado  con  el  liderazgo 
que implica o conlleva la modificación de la organización […] También se le ha definido 






más  altos  de  satisfacción,  es  decir,  que  los  colaboradores  consigan más  de  lo  que 
esperaban conseguir por ellos mismos antes de ser liderados.”37 
Los  líderes  transformacionales  destacan  por  contar  con  las  siguientes 
características:  creatividad,  interactividad,  visión,  conocer  el  empowerment,  pasión, 




“Los  líderes  transformacionales  deben  innovar  y  dar  nuevas  orientaciones  a  los 
problemas o situaciones.” (M. Palomo, Liderazgo y Motivación de Equipos de Trabajo, 
43). 
 Interactividad.‐  El  líder  deberá  tener  la  capacidad  de  reconocer  y  entender  las 







 “El  líder  transformacional  debe  crear  una  visión  compartida  con  sus 
colaboradores. (M. Palomo, Liderazgo y Motivación de Equipos de Trabajo, 44). 
Conocer el empowerment.‐El empowerment es una herramienta de gestión que 





líder debe  fomentar  la  responsabilidad  en  sus  colaboradores para poder  generar  su 
desarrollo pleno. 
“Consiste  en  liberar  al  personal  de  los  controles  rígidos  establecidos  en  una 
organización,  dándole  la  libertad  para  asumir  las  responsabilidades  de  sus  propias 
ideas/acciones y para dejarse guiar por su propio juicio y así obtener beneficios para la 




que  demostrar  pasión  con  su misión  y  con  las  personas.”  (M.  Palomo,  Liderazgo  y 
Motivación de Equipos de Trabajo, 44). 
 Ética.‐  La  ética  en  la  gestión  de  un  líder  es  relevante  en  el  cumplimiento  de 





Prestigio.  El  prestigio  es  resultado  de  la  integridad  y  responsabilidad  que 








 Desarrollo  de  los  colaboradores.‐  El  líder  debe  entender  las  necesidades 
específicas  de  desarrollo  de  cada  persona  esto  posibilita  que  el  equipo  sea  más 
efectivo. “Facilitar y apoyar el desarrollo de colaboradores es un objetivo clave.”  (M. 
Palomo, Liderazgo y Motivación de Equipos de Trabajo, 44). 
Formación y asesoramiento de  los colaboradores.‐ El  líder tiene  la misión de ser 
un formador, un gestor de desarrollo y asesoramiento para su equipo. 




El  líder  transformacional  debe  ser  capaz  de  entender  la  misión,  visión  y  valores 
organizaciones y desarrollar planes de acción en concordancia con los mismos. 
 Actitud  de  colaboración  y  participación.‐  El  líder  transformacional  debe  estar 
siempre dispuesto a actuar y colaborar en lo que su equipo u organización requiera. 
  Es vital que una persona que desea ser vista como un  líder  transformacional, 
cuente  con  varios  de  estos  once  atributos,  ya  que,  en  la medida  en  que  ponga  en 
práctica los mismos y, de ser el caso los fortalezca, su nivel de liderazgo será mayor y, 
por  tanto,  su  grupo  de  seguidores  podrá  contar  con  un  soporte  adecuado  que  los 
llevará al éxito de forma más acertada. 
  Otro  concepto  complementario  a  la  teoría  de  liderazgo  transformador  es  el 
liderazgo situacional. 
PaulHersey  y  Ken  Blanchard  desarrollaron  la  teoría  del  liderazgo  situacional 
(TLS),  la  cual    “es una  teoría de  contingencia que  se  centra en  la disposición de  los 
38 
 
seguidores.  Hersey  y  Blanchard  argumentan  que  el  liderazgo  exitoso  se  logra 
seleccionando el estilo de liderazgo adecuado.”38 
Hersey  y  Blanchard  “postularon  que,  por  lo  general,  un  líder  utiliza  uno  de  los 
siguientes  estilos  conductuales:  delegación,  dirección,  apoyo  o  coaching.  […]  llamaron  a  las 
características  más  importantes  de  los  seguidores  como  disposición  del  seguidor,  o  la 
capacidad  y  voluntad  para  realizar  determinada  tarea.  El  grado  de  disposición  de  los 






Una  de  las  principales  características  de  los  líderes  transformacionales  es  la 
influencia idealizada.  
 
“Los  líderes  transformacionales  se comportan de  tal  forma que  juegan el  rol de 
modelos para sus seguidores. Los  líderes son admirados, respetados y generan confianza. 
Los seguidores se identifican con los líderes y quieren emularlos; los líderes son admirados 
por  sus  seguidores  por  tener  extraordinarias  capacidades,  persistencia  y  determinación. 
Entonces, existen dos aspectos de la influencia  idealizada:  los comportamientos del  líder y 
los elementos que son atribuidos al  líder por sus seguidores y otros colegas.  […] Además, 










el  ejemplo  a  seguir  por  sus  seguidores.  En  este  aspecto,  los  niveles  de  empatía, 
autoconocimiento,  carisma  y  la  inteligencia  emocional  son  clave  para  el  líder  para 
ganar la confianza de los miembros de su equipo e influir positivamente en ellos. 
1.2.2.2. Motivación inspiracional (IM) 





El  espíritu  de  equipo  es  despertado.  El  entusiasmo  y  optimismo  son  desplegados.  Los 
líderes consiguen  involucrar a  los seguidores en ambiciosos y atractivos estados futuros; 
ellos crean expectativas claramente comunicadas que  los seguidores quieren conseguir y 














El  líder  transformacional  logra mover  a  su  equipo mediante  la  inspiración  que 
genera  en  ellos  el  ejemplo  que  ven  en  su  líder.  Las metas  individuales  se  vuelven 
conjuntas y, en este estado, cada miembro del equipo es partícipe del éxito o fracaso 
de  los  demás  miembros,  por  lo  que,  el  espíritu  se  eleva  cuando  se  consiguen 
resultados inclusive, más altos que los originalmente esperados. 
1.2.2.3. Consideración individualizada (IC) 
Una  tercera  característica  del  liderazgo  transformacional  es  la  consideración 
individualizada, en la cual según Bass y Avolio, se observa lo siguiente: 
 
“Los  líderes  transformacionales  ponen  especial  atención  a  las  necesidades 
individuales  de  cada  seguidor  para  mejorar  y  germinar  su  actuación  como  coach  o 
mentor. Los seguidores y colegas desarrollan exitosamente altos niveles de potencial. La 
consideración individual se pone en práctica cuando nuevas oportunidades de aprendizaje 
son  creadas  con  un  adecuado  ambiente  de  soporte.  Las  diferencias  individuales  en 
términos  de  necesidades  y  deseos  son  reconocidas.  Los  comportamientos  del  líder 
demuestran  la  aceptación  de  las  diferencias  individuales.  (B.  Bass,  Transformational 
leadership, 7) 
 
En  la  consideración  individualizada  el  líder  escucha  de  forma  efectiva.  El  líder 
delega  tareas  con  un  significado  de  desarrollo  para  sus  seguidores.  Las  tareas 
delegadas son monitoreadas para ver si los seguidores necesitan dirección o soporte y 




Al  trabajar  en  equipo,  cada miembro  siente  que  su  líder  se  preocupa  por  sus 
necesidades  individuales,  el  líder  logra  esto  prestando  atención  a  cada  uno  de  sus 




La  cuarta  característica  planteada  por  Bass  y  Avolio  dentro  del  modelo  de 
liderazgo  transformacional  corresponde  a  la  estimulación  intelectual.  Esta  se  define 
así: 
 
“Los  líderes  transformacionales  estimulan  el  esfuerzo  de  sus  seguidores  a  ser 
innovadores y creativos, cuestionando sus juicios, reenfocando problemas y, convirtiendo 
viejas situaciones en nuevas formas. La creatividad es reforzada. No hay críticas públicas a 
los  errores  individuales  de  los  miembros.  Nuevas  ideas  y  soluciones  creativas  a  los 
problemas  son  solicitadas desde  los  seguidores, quienes  son  incluidos en el proceso de 
evaluación de problemas y búsqueda de soluciones. Los  seguidores son empoderados a 
tratar nuevas  formas,  y  sus  ideas no  son  criticadas porque difieran de  las  ideas de  los 
líderes.” (B. Bass, Transformational leadership, 7) 
 
En  este  ámbito,  el  líder promueve que  las  ideas de  sus  seguidores  sean  escuchadas  y, 
principalmente,  aplicadas.  Mediante  esta  actitud,  surgen  los  procesos  de  innovación 
necesarios para que  la organización  se encuentre en  constante  transformación. Además,  las 






  “Un  equipo  es una unidad  formada por dos o más personas  con habilidades 
complementarias  que  se  comprometen  en  un  propósito  común  y  fijan  objetivos  y 
expectativas  de  desempeño,  de  lo  que  se  responsabilizan.”(Robert  N.  Lussier, 
Liderazgo, Teoría, aplicación, desarrollo de habilidades, 2002, p.237) 
  Existen  tres  factores  clave  cuando  se  habla  de  equipos:  “Un  equipo  está 
formado  por  personas  que  comparten  un  mismo  propósito,  misión  o  meta.  Los 
miembros de un equipo  son  interdependientes; es decir, se necesitan  los unos a  los 
otros para lograr el objetivo común. Los miembros de un equipo están de acuerdo en 


















guía  para  que  cada  miembro  del  equipo  pueda  dar  el  máximo  y  obtener  como 
recompensa  el más  alto  grado  de  satisfacción  cumpliendo  con  su  papel  y  objetivos 
dentro del equipo. 
1.3.2.  Principios de los equipos de alto rendimiento 
  Margerison  define  once  principios  de  los  equipos  de  alto  rendimiento  o 
Principios EAR, estos se detallan así:  
 
“1. Los EAR  tienen un  integrador como un miembro del equipo clave  […] 2. Los EAR 
fijan altos objetivos de rendimiento y generalmente  los  logran […] 3. Los EAR obtienen un 
alto grado de satisfacción por el trabajo de su tarea […] 4. Los miembros del equipo de los 
EAR  cooperan  bien  mutuamente  […]  5.  Los  administradores  de  los  EAR  son  muy  bien 
respetados  por  los  miembros  por  el  ejemplo  que  fijan  […]  6.  Los  EAR  están  bien 
equilibrados  con  respecto  a  los papeles que  las personas desempeñan  en  relación  a  sus 
habilidades  […] 7.  Los EAR poseen un alto grado de autonomía  […] 8.  Los EAR aprenden 
rápidamente de sus errores […] 9. Los EAR están orientados hacia el cliente […] 10. Los EAR 











  En  la  medida  que  la  correlación  entre  inteligencia  emocional  y  liderazgo 
transformador sea más elevada, más cerca estarán  los equipos de cumplir con estos 
once  principios  y,  por  tanto,  se  podrá  considerar  a  los  mismos  como  de  mayor 
efectividad. 













La  “Madurez  profesional  (productividad).  Definida  como  el  índice  de  eficacia  del 
grupo  y  que  dependerá  de  las  competencias  de  los  miembros  para  llevar  a  cabo  sus 
actividades.  […]Madurez  grupal  (compromiso). Definida  como  el  grado  de  eficiencia  del 








suelen  tener  claros  los  objetivos  del  equipo  y  cuál  va  a  ser  su  contribución  a  los 
mismos. La madurez grupal también suele ser baja […] Durante esta fase […] habrá una 
gran  dependencia  del  líder  […]  los  resultados  del  grupo  son  medios  o  bajos  y  el 
esfuerzo se centra fundamentalmente en definir  las metas y funciones.”  (Palomo M., 
Liderazgo y motivación de equipos de trabajo, 102) 
Debido  a  las  características  de  esta  fase  es  importante  determinar  las 
actividades  y  competencias  que  van  a  apalancar  e  l  cumplimiento  de  los  objetivos 
grupales. 
Fase  2.  Orientación:  “La  madurez  profesional  del  equipo  va  aumentando 
lentamente  a  medida  que  se  van  desarrollando  sus  competencias;  sin  embargo, 
aunque  la madurez grupal continúa baja  […]  lo que  realmente marca esta  fase es el 
descenso  significativo  de  la  motivación  de  los  miembros,  al  comprobar  que  sus 
expectativas iniciales no se cumplen con la rapidez que habían previsto.” (Palomo M., 
Liderazgo y motivación de equipos de trabajo, 102) 
En  esta  fase  puede  experimentarse  malestar,  competitividad  o  inquietudes 
respecto  al  cumplimiento  de  objetivos,  en  este  sentido  el  líder  deberá manejar  las 
reacciones  negativas  y  tendrá  que  establecer  normas  para  regular  los 
comportamientos de los miembros del equipo. 








Fase  4.  Integración:  “Los miembros  del  equipo  poseen  las  competencias  necesarias 
para poder trabajar eficazmente y de forma autónoma, saben que tienen que hacer y cómo 
hacerlo […] tienen claros los objetivos y cómo conseguirlos. La distribución y redistribución 







el  rol  del  líder  transformacional, mismo  que  se  constituirá  en  la  guía  de  los  demás 
miembros, con el fin de  llevarlos a través de  las diferentes fases, buscando que en el 












contexto  en  el  cual  las  posibilidades  de  los  microempresarios  de  obtener  un 
microcrédito eran escazas y complicadas. 
 
  El  9  de  abril  de  1999  se  fundó  CREDI  FE  “con  el  fin  de  prestar  servicios 
financieros  integrales,  orientados  al  desarrollo  del  sector  microempresarial 







administraba  una  cartera  total  de  microcréditos  de  USD  487,184,339.34”43, 
demostrando así su liderazgo en el mercado de las Microfinanzas en el Ecuador. 
  Es  importante destacar que dentro del accionar de CREDI FE,  la generación de 
rentabilidad para el accionista es uno de  los pilares de su estrategia, sin embargo, el 
















“Brindar  servicios  financieros  integrales  a  personas  emprendedoras  y 
microempresarios.  Cuenta  para  ello,  con  un  equipo  humano  responsable,  ético  y 




“Credife  será  la  Organización  número  uno  en  cobertura  de  Servicios 
microfinancieros integrales y de mayor contribución al Desarrollo de las microfinanzas 
en el Ecuador, reconocida y referente a nivel  internacional por su compromiso con  la 







De  acuerdo  a  CREDI  FE,  los  valores  organizacionales  de  la  institución  son: 
“Integridad,  Trabajo  en  Equipo,  Servicio,  Excelencia,  Responsabilidad,  Innovación  y, 
Liderazgo.”  (CREDI  FE,  en  http://www.credife.com/?q=es/nuestra‐empresa/mision‐y‐
vision). 
  Los  tres  aspectos,  misión,  visión  y  valores  organizacionales,  constituyen  los 
lineamientos sobre los cuales se desarrollan las actividades de la institución y resumen 
el  plan  estratégico  de  la misma.  La  alta  gerencia  de  la  organización,  junto  con  los 
supervisores  y  mandos  medios  son  los  responsables  de  garantizar  que  el  plan 




el  Directorio  y  la  Gerencia  General  de  la  Institución,  bajo  la  Gerencia  General  se 














anual, mismas que  son  tabuladas y  comunicadas al personal. En  los últimos años  se 
han  mostrado  niveles  altos  de  clima  laboral,  estas  evaluaciones  son  hechas  por 
consultores  externos  con  el  fin  de  mantener  una  independencia  y  garantizar  la 
objetividad en los resultados obtenidos. 
  Uno de los factores que apoya el buen clima laboral existente en la empresa es 
que  los  niveles  salariales  recibidos  por  los  funcionarios  responden  a  la  media  del 
mercado, así como al desempeño individual de cada colaborador. 
  A  nivel  presupuestario,  la  empresa  tiene  asignaciones  anuales,  que  se  han 
cumplido de forma eficiente en los últimos años. Una muestra de este tema es que en 




2.5. Medición  de  los  niveles  de  inteligencia  emocional,  liderazgo  transformador  y, 
efectividad de los equipos 
Según la perspectiva de varios autores, “La medición es la asignación de valores 
a  resultados”44  o,  “La medición  consiste  en  asignar  un  número  o  calificación  a  una 







se  compara el atributo medido  con  la escala, y d)  finalmente,  se emite un  juicio de 
valor acerca de los resultados de la comparación.”45  
En el caso del presente trabajo de investigación, se pretende asignar un valor a 
la  inteligencia  emocional,  el  liderazgo  transformador  y  la  efectividad  de  equipos, 
asignando para ello una escala o nivel y, posteriormente emitir un  juicio en  relación 
con los resultados que se obtengan.  
Dado  que  la  población  sobre  la  que  se  va  a  trabajar  es  amplia,  se  usarán 
técnicas de muestreo estadístico para seleccionar  la muestra en  la que se aplicará el 
cuestionario de medición o encuesta.  
“La  encuesta  se  puede  definir  como  una  técnica  primaria  de  obtención  de 
información  sobre  la  base  de  un  conjunto  objetivo,  coherente  y  articulado  de 
preguntas, que garantiza que la información proporcionada por una muestra pueda ser 
analizada  mediante  métodos  cuantitativos  y  los  resultados  sean  extrapolables  con 
determinados errores y confianzas a una población.”46 
2.5.1. Determinación de los sujetos a ser analizados 
  La  determinación  de  los  sujetos  a  ser  analizados  será  realizada  usando  el 
método  estadístico  de  muestreo  aleatorio  simple  para  una  población  finita.  “Una  
muestra  aleatoria  simple de  tamaño n de una población  finita de  tamaño N  es una 
muestra  seleccionada  de manera  que  cada  posible muestra  de  tamaño  n  tenga  la 
misma probabilidad de ser seleccionada.”47 
                                                            







  Para  determinar  la  muestra  de  sujetos  a  ser  analizados,  se  consideró  lo 
siguiente:  La  Región  Quito  está  compuesta  por  23  agencias,  mismas  que  son 
administradas  por  un  Jefe  Regional,  dos  Jefes  Zonales,  21  administradores  y  125 
personas  que  componen  la  fuerza  de  ventas.  En  total  tenemos  a  149  personas 
trabajando en la Región Quito. 
  Dada la naturaleza de la investigación, donde se pretende medir los niveles de 
inteligencia  emocional,  liderazgo  transformacional  y  efectividad  de  equipos,  para  la 
determinación  de  los  sujetos  a  ser  analizados  se  tomará  como  base  el  total  de 
funcionarios que trabajan en las 23 agencias que componen la Región Quito. 
  Usando  el  software  de  análisis  de  datos  IDEA,  del  cual  se  dice:  “IDEA  es  un 
software  de  análisis,  extracción  y  auditoría  de  datos  […].  Provee  cinco métodos  de 
muestreo  estadístico”48,  se  determinó  una  muestra  de  11  agencias.  El  nivel  de 




  Los  funcionarios  fueron  seleccionados  usando  el  muestreo  aleatorio  simple 
para muestras  finitas, mediante el mismo  software de análisis de datos, obteniendo 
como  resultado  9  administradores,  1  jefe  zonal,  1  jefe  regional  y  57  ejecutivos  de 
crédito, dando un total de 68 personas. 
  En resumen, se determinó que se aplicará una encuesta con el fin de medir los 







Una  vez  determinados  los  sujetos  a  ser  analizados,  el  siguiente  paso  en  la 
medición  consiste  en  estructurar  la  encuesta  que  será  aplicada  a  las  personas 
seleccionadas. 
La encuesta corresponde a un cuestionario, el cual se define como “un conjunto 











una  investigación  se materializa en: Hechos o  comportamientos,  […] Conocimientos, 









Para  el  presente  trabajo,  considerando  la  naturaleza  de  la  investigación,  se  ha 
decidido la utilización de un cuestionario estructurado. Los cuestionarios estructurados 
“Se  utilizan  en  investigaciones  concluyentes;  descriptivas  y  causales.  […]  Estos 
cuestionarios emplean escalas, y se analizan con técnicas cuantitativas univariantes y 
multivariantes.  Generalmente,  las  personas  que  los  cumplimentan  han  sido 







recoger  la  información  necesaria  en  el  presente  trabajo  de  investigación,  se  usarán 
preguntas de acuerdo a las necesidades identificadas. Estas preguntas podrán ser: 
Preguntas  abiertas.‐  “Son  preguntas  donde  o  bien  no  sabemos  qué  tipo  de 










se  encuentran  ya  incluidas  en  las  preguntas.  Son,  pues,  la  forma más  extrema  de 
estandarización.”50 
En  este  tipo  de  preguntas  existe  una  escala  específica  y  codificada  para  cada 
pregunta. 
Preguntas  semicerradas.‐  “A  través  de  ellas  se  proporciona  alternativas  de 
respuesta  cerradas  y  también  se deja  la posibilidad de que el encuestado  responda 





Preguntas  con  múltiples  respuestas.‐  “Proporcionan  información  limitada,  y  se 
pide al entrevistado que indique la alternativa que exprese su opinión.”52 











52  César  Augusto  Bernal  Torres,  Metodología  de  la  Investigación  para  Administración, 











de una pregunta con una  formulación diferente, su  función es verificar  la coherencia 
en las respuestas. 
El tipo de preguntas así como su contenido se seleccionarán siempre con base en 
los  objetivos  de  la  investigación,  analizando  lo  necesario  para  que  la  información 
recabada  sea  útil  y  confiable,  permitiendo  su  utilización  en  la  medición  que  se 
pretende llevar a cabo. 
En  el  caso  de  la  presente  investigación  se  estructuró  el  cuestionario  usando 
preguntas  cerradas  con múltiples  respuestas,  ya  que,  considerando  la  finalidad  del 
mismo,  las opciones dadas permitirán con posterioridad efectuar  la valoración de  las 
diferentes  respuestas  y  llegar  a  las  tabulaciones  finales,  necesarias  para  efectuar  el 
análisis de correlación que es el fin de la presente investigación.  
2.5.2.4 Estructurar el cuestionario 
En esta etapa  se procederá a dar  forma a  la encuesta, definiendo  las preguntas 












Cada  pregunta  aborda  un  ítem  específico  de  la  siguiente manera:  Pregunta  1: 
conciencia  de  uno  mismo,  pregunta  2:  conciencia  social,  pregunta  4:  autogestión, 
pregunta  5:  gestión  de  las  relaciones,  pregunta  7:  consideración  individualizada, 
pregunta 8:  Influencia  idealizada, pregunta 10: motivación  inspiracional, pregunta 11: 
estimulación intelectual. 
Así  mismo  el  cuestionario  consta  de  preguntas  de  control  a  fin  de  validar  la 
veracidad  de  las  respuestas.  Pregunta  3:  Conciencia  de  uno  mismo,  pregunta  6: 


















Para  la  aplicación  de  la  encuesta  se  trabajó  con  la  muestra  previamente 
seleccionada  que  consistió  en  68  colaboradores  de  la  Zona  Quito  distribuidos  en 








  Una  vez  procesados  los  resultados  individuales  se  procedió  a  consolidar 
información con el fin de obtener los resultados del grupo de encuestados y, que serán 
los proyectados a la Zona Quito. 
  Todos  los  resultados  se  procesaron  y  analizaron mediante  una  herramienta 
informática diseñada especialmente para la presente investigación, bajo la plataforma 









  Con  base  en  estos  valores,  se  procedió  a  puntuar  la medición  del  nivel  de 




  Usando  los  resultados  promedio  de  inteligencia  emocional  y  liderazgo 
transformacional, en capítulos posteriores se aplicarán análisis estadísticos con el  fin 
de determinar la correlación existente entre las variables analizadas. 





  La  combinación  Inteligencia  Emocional  Bajo  con  Liderazgo  Transformacional 
Bajo, da como resultado una eficiencia esperada en el equipo de trabajo Baja. 
  La  combinación  Inteligencia  Emocional  Alto  con  Liderazgo  Transformacional 
Bajo  o,  Inteligencia  Emocional  Bajo  con  Liderazgo  Transformacional  Alto,  da  como 
resultado una eficiencia esperada en el equipo de trabajo Media. 




  Para  definir  el  efecto  de  las  combinaciones  entre  Inteligencia  Emocional  y 











































La  presente  investigación,  pretende  probar  la  existencia  de  una  correlación 
entre la inteligencia emocional y el liderazgo transformador.  
Para  el  efecto,  se  usó  técnicas  estadísticas  a  fin  de:  aplicar  un  análisis  de 
correlación  entre  las  variables  inteligencia  emocional  y  liderazgo  transformador, 
analizar    los  resultados  obtenidos  mediante  un  gráfico  de  dispersión  y  calcular 
coeficiente de correlación. 
A  través  de  la  existencia  de  una  correlación  entre  inteligencia  emocional  y  
liderazgo transformacional se busca demostrar su efecto en la eficiencia de los equipos 
de  trabajo, partiendo de  la  comprensión de  los niveles  altos o bajos de  inteligencia 
emocional y liderazgo transformacional que tenga cada equipo. 
  Se define al análisis de correlación como un “Conjunto de técnicas estadísticas 
empleado para medir  la  intensidad de  la asociación entre dos variables.”  (R. Mason, 
Estadística para Administración y Economía 10ª edición, 432) 
  Para la aplicación del análisis de correlación entre la inteligencia emocional y el 
liderazgo  transformdor  se  tomó  los  resultados  obtenidos  en  la  muestra  de  las  68 
encuestas aplicadas en la fuerza comercial de microfinanzas CREDI FE Zona Quito. 
  A  continuación  se  muestran  los  resultados  de  la  información  consolidada 



































  Lo que se muestra en  la gráfica de dispersión es  la relación existente entre  la 
inteligencia  emocional  y  el  liderazgo  transformador,  quedando  demostrado  que  a 
mayores  niveles  de  inteligencia  emocional,  mayores  niveles  de  liderazgo 
transformacional. 
“La inteligencia emocional es un fundamento básico para lograr un desempeño 








Al existir un nivel de  correlación entre estas  variables, es  indudable que una 
afecte a la otra de forma positiva siempre que el líder sepa administrar sus emociones 
a  su  favor,  o  caso  contrario  de  forma  destructiva  cuando  el  líder  no  cuente  con 
inteligencia emocional. 
  Para  complementar  el  análisis  de  correlación,  es  necesario  calcular  el 
coeficiente de correlación entre las variables analizadas. 
3.2.	 Determinación	 del	 coeficiente	 de	 correlación	 entre	 las	 variables	
analizadas	
  El coeficiente de correlación corresponde a  la “Medida de  la  intensidad de  la 
relación  lineal  entre  dos  variables.”  (R.  Mason,  Estadística  para  Administración  y 
Economía 10ª edición, 435) 
  En  la  presente  investigación  es  fundamental  determinar  numéricamente  el 
valor  del  coeficiente  de  correlación  entre  la  inteligencia  emocional  y  el  liderazgo 






  Donde:  r=coeficiente  de  correlación;  n=  número  de  pares  de  observaciones; 





de  la  suma de  los  valores de  Y;  ∑XY=  suma de  los productos de  X  y  Y.”  (R. Mason, 
Estadística para Administración y Economía 10ª edición, 435) 
  En  la  presente  investigación  se  realizaron  de  acuerdo  a  la  muestra  68 
encuestas, por consiguiente  el número de pares de observaciones corresponde a 68. 
  La  variable  X  corresponde  a  la  Inteligencia  Emocional  y,  la  variable  Y 
corresponde  al  liderazgo  transformador.  Los  valores  usados  para  el  cálculo  son  los 
obtenidos y consolidados en las 68 encuestas aplicadas. 












       
Elaborado por: María Fernanda Pozo 










      Fuente: Propia 
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Con  base  en  esta  información,  el  coeficiente  de  correlación  entre  inteligencia 
emocional  y  liderazgo  transformador  es  de  0,5245,  lo  cual muestra una  correlación 
moderada  positiva  entre  las  variables  analizadas.  A  continuación  se  muestra  la 
intensidad de correlación inteligencia emocional‐liderazgo transformacional. 







































3.3. Efecto en  los equipos efectivos de  la correlación entre  inteligencia emocional y 
liderazgo transformador 
  Luego de haber demostrado estadísticamente  la existencia de una correlación 
entre  la  inteligencia emocional y el  liderazgo transformador, es  fundamental analizar 
los efectos que esta correlación podrá tener en los equipos efectivos. 
  Tal  como  se  indicó  en  el  marco  teórico  de  la  presente  investigación,  se 
consideran  equipos  efectivos  a  aquellos  que  cumplen  con  los  objetivos  que  se 
proponen, en los cuales se presentan roles definidos, siendo el de mayor relevancia el 
del  líder  transformador,  quien  es  la  persona  que  lleva  al  equipo  a  conseguir  altos 
resultados, principalmente presentando altos niveles de eficiencia. 
  La presente  investigación pretende demostrar que esta eficiencia puede verse 
influenciada  por  la  combinación  entre  inteligencia  emocional  y  liderazgo 
transformador del líder y los miembros de su equipo. 
  Como  lo  indicado en el numeral 1.5.4 procesamiento de resultados, se definió  
















de  agencias  seleccionadas  en  la  Zona  Quito,  el  factor  promedio  de  inteligencia 
emocional  es  de  2,55/3  que  corresponde  a  un  nivel  Alto  y,  el  factor  promedio  de 
Liderazgo transformador es de 2,56/3 que corresponde a un nivel Alto. 
  La  combinación  de  niveles  altos  de  inteligencia  emocional  y  Liderazgo 
transformador,  sumados  a que, quedó demostrado estadísticamente que existe una 























  “La  eficiencia  del  trabajo  en  equipo  viene  determinada  por  el  logro  o 
superación  de  los  objetivos  previamente  establecidos  al  menor  coste  posible.  La 
eficiencia  de  un  equipo  se  encuentra  delimitada  por  el  logro  de  unos  resultados 
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  Si consideramos que  lo que se observa con  los datos obtenidos es que, en  la 
Zona  Quito,  las  personas  cuentan  con  altos  niveles  de  inteligencia  emocional  y 
liderazgo  transformador,  es  una  consecuencia  que  los  equipos  de  trabajo  van  a 
presentar altos niveles de eficiencia. 
  En  este  punto  es  importante  destacar  que,  no  solo  la  organización  se  ve 





    En el numeral 2.4.1.4 de  la presente  investigación,  se habló de  forma 
general  de  las  variables  cualitativas  actuales  de  la  organización.  Con  los  resultados 










  De  forma directa,  las  familias de  los miembros de un  equipo  efectivo,  van  a 
verse afectadas positivamente. 




Se  propone  realizar  un  plan  de  desarrollo  de  equipos  efectivos  en  la  fuerza 
comercial de CREDI FE Zona Quito tomando como eje principal  la capacitación de  los 
colaboradores  en  los  siguientes  pilares:  inteligencia  emocional,  liderazgo 
transformador, comunicación, trabajo en equipo, ética, equilibrio familia‐trabajo. 
Estos  pilares  de  capacitación  se  definieron  a  partir  de  la  comprensión  de 
elementos que  apalanquen  la  formación  equipos  efectivos,  siendo  los  principales  la 
inteligencia emocional y el liderazgo transformacional. 
A  continuación  se  describen  los  objetivos  de  capacitación  de  cada  pilar,  así 
como  los temas, grupo objetivo, metodología de capacitación y duración, el  lapso de 
tiempo en el que se propone realizar esta capacitación es en el período de un año. En 







de  emociones,  creencias  limitadoras  y/o  potenciadoras,  actitud  positiva, manejo  de 






habilidades  de  delegación,  liderazgo  personal,  liderazgo  transformador:  influencia 
idealizada,  motivación  inspiracional,  consideración  individualizada,  estimulación 
intelectual.  
En  el  pilar  de  comunicación,  el  objetivo  de  capacitación  es  fortalecer  la 
comunicación efectiva para generar equipos de alto rendimiento. 
Los  temas  a  tratar  son:  comunicación  verbal  y  no  verbal,  escucha  activa, 
empatía,  metamensajes,  rapport,  mapas  mentales,  uso  adecuado  de  canales  de 
comunicación: visual, auditivo, quinestésico. 
En  el  pilar  de  trabajo  en  equipo,  el  objetivo  de  capacitación  es  desarrollar 
metodologías,  habilidades  y  destrezas  necesarias  para  el  ejercicio  de  un  trabajo  en 
equipo efectivo. 
Los  temas  a  tratar  son:  trabajo  en  equipo  vs  trabajo  en  grupo,  ciclo  de 
formación de equipos, manejo de inteligencia emocional en la construcción de equipos 




En el pilar de ética, el objetivo de capacitación es  fortalecer    los  lineamientos 
éticos  institucionales  para  la  formación  de  equipos  efectivos  y  responsables  de  su 
gestión desde una perspectiva personal, profesional y deontológica. 
Los  temas  a  tratar  son:  ética  y moral,  valores  corporativos,  código  de  ética 
organizacional, la práctica de los valores en la vida personal y laboral, deontología. 
En el pilar de equilibrio familia‐trabajo, el objetivo de capacitación es mantener 






pilar  dependerá  del  cargo  que  tengan  los  colaboradores,  esto  permitirá  que  la 
capacitación sea enfocada, efectiva y se ajuste a las necesidades de cada cargo. 
La  metodología  de  capacitación  estará  ligada  al  temario  de  capacitación 
propuesto  en  cada  pilar,  por  tanto  dependiendo  el  tema  a  tratarse  la metodología 
puede ser la siguiente:  
Coaching.‐  “Se  trata  de  una  herramienta  para  ayudar  a  que  otras  personas 
adquieran  nuevas  habilidades  y  a  que  crezcan,  […].  Es  un  proceso  que  implica 









una  gran  cantidad de  información  en un  tiempo  relativamente  corto.  La  eficacia de 
estos  programas  para  el  aula  mejora  cuando  los  grupos  son  lo  suficientemente 
pequeños como para permitir el debate […].”59 
Capacitación  outdoor.‐  “Un  programa  de  outdoor  training  va  más  allá  de 
ofrecer  cursos  y  ejercicios  al  aire  libre,  ya  que  busca  que  el  empleado  asuma  un 
compromiso de mejora con su empresa. […]Se busca que el grupo detecte  los puntos 




interacción  del  alumno  con  un  ordenador  y  del  alumno  con  un  tutor  gracias  a  las 
conexiones de Internet.”61 
Esta  propuesta  de  capacitación  busca  mejorar  y  mantener  los  niveles  de 
inteligencia  emocional  y  liderazgo  transformador  en  los  equipos,  de  igual  forma  se 
busca lograr que los equipos sean efectivos. 
En  lo  que  respecta  a  la  evaluación  de  capacitación  se  sugiere  realizar  las 
detalladas a continuación: 
                                                            







Evaluación  de  Reacción.‐  “La  reacción  es  el  criterio  más  común  y  designa 
simplemente  la opinión de  los asistentes  respecto a  la utilidad de  la  capacitación. A 
menudo se mide a través de un cuestionario que se llena al terminar las sesiones.”62 








mediante  entrevista  o  cuestionarios.”  (Thomas  Cummings  y  Christopher  Worly, 
Desarrollo Organizacional y Cambio, p. 220.) 
De acuerdo a la temática a trabajarse en cada uno de los pilares de capacitación 





los  asistentes  o  entrevistando  a  su  jefe.”  (Thomas  Cummings  y  Christopher  worly, 
Desarrollo Organizacional y Cambio, p. 220.) 
                                                            
























Mediante  la  aplicación  de  la  presente  investigación,  se  logró  comprobar  la 
correlación de  la  inteligencia emocional y el  liderazgo  transformador, con base en  lo 
estipulado  por  Daniel  Goleman  y  Bernard  Bass  respectivamente.  A  través  de  la 
correlación  se comprobó que  la  inteligencia emocional  juega un papel determinante 
en el éxito de los líderes. 
Considerando  esta  incidencia,  el  líder  transformador  con mayores  niveles  de 
inteligencia  emocional  será más  efectivo  y,  por  tanto,  podrá  guiar  a  su  equipo  a  la 
consecución  de  resultados mayores  a  los  propuestos,  fomentando  el  buen  clima  y, 
apoyando a la superación y el bienestar personal de los miembros del equipo. 





estableció  que  los  factores  promedio  de  inteligencia  emocional  y  liderazgo 
transformador  de  los  sujetos  analizados  corresponden  al  nivel  Alto,  por  lo  cual,  la 
combinación  de  ambos  permite  concluir  que  los  equipos  que  componen  la  fuerza 
comercial de microfinanzas CREDI FE Zona Quito, presentan altos niveles de eficiencia. 
Luego de aplicada la presente investigación, es posible afirmar que la hipótesis 
de  investigación  planteada:  La  inteligencia  emocional  influye  en  el  liderazgo 
transformador y, su correlación tiene efectos en  la  formación y desarrollo de equipos 




Se  recomienda  aplicar  encuestas  a  las  demás  zonas  del  país  para medir  los 
niveles de inteligencia emocional y liderazgo transformador en los equipos de trabajo y 
elaborar planes de acción de acuerdo a los resultados. 
Se  sugiere  medir  el  coeficiente  de  correlación  de  inteligencia  emocional  y 
liderazgo transformador de forma anual en la institución a fin de conocer la variación 
del coeficiente y generar estrategias para cada zona. 
Es  recomendable  que  en  CREDI  FE  se  realicen  programas  de  capacitación  y 
desarrollo  enfocados  a mantener  y mejorar  los  niveles  de  inteligencia  emocional  y 
liderazgo transformador en los equipos de trabajo a fin de generar equipos de trabajo 
efectivos. 




Se  recomienda  la  aplicación  del  plan  de  desarrollo  propuesto,  con  el  fin  de 
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Objetivo de  la encuesta:  Identificar  los niveles de  inteligencia emocional y  liderazgo 
transformacional del equipo al que usted pertenece. 
Instrucciones: 
Los  resultados  obtenidos  serán  parte  de  un  proceso  investigativo,  por  lo  tanto,  se 
solicita ser lo más sincero posible al contestar a las preguntas a continuación. 
Marque  con  una  (X)  sobre  la  opción  que  más  se  acerque  a  su  realidad.  Tiempo 
aproximado de encuesta: 10 minutos. 
1. ¿En su vida diaria, cómo maneja las emociones que experimenta? 



























B    (    )  Se  siente  algo molesto pero  se  toma unos momentos para  analizar  la mejor 
solución.  









A    (    )  Molesto,  los  planes  siempre  se  deben  cumplir  conforme  lo  establecido 
inicialmente.  
B  (  ) En ocasiones me enfado, me cuesta cambiar mis planes.  
C  (  )  Soy  flexible  y  busco  manejar  las  situaciones  de  forma  que  no  afecten  mi 
comportamiento.  
7. ¿Cómo siente su relación con los líderes de su equipo?  




C    (    ) Mis  líderes me escuchan. Mis  ideas  se ponen en práctica  siempre que estén 

















































































Pilares Objetivo Temas Grupo Objetivo Metodología Duración Evaluación
Jefe Regional
Jefe Zonal Coaching
12 meses (En las sesiones
































12 meses (En las sesiones






































*Manejo de resistencia al
cambio
*Dimensiones de la inteligencia




























Pilares Objetivo Temas Grupo Objetivo Metodología Duración Evaluación
Capacitación outdoor










































































necesarias para el ejercicio





















































































































































su gestión desde una
perspectiva personal,
profesional y deontológica. 
 
